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Abstract. Human resource management (HRM) digitization is currently receiving more 
attention in academic discourses. Russian industrial enterprises that have started digital 
transformation are facing challenges due to a lack of knowledge in adopting digital solutions 
in the HRM system. This article provides an overview of scientific and applied research 
related to the digitization of human recourses and the role of digital technologies in 
HRM of Russian industrial enterprises. The paper clarifies the necessity to consider the 
readiness of various employee categories and the availability of adequate conditions at 
the enterprise while developing and implementing digital solutions in HRM. Based on an 
exploratory study using semi- structured interviews with managers of 32 Russian industrial 
companies in the Moscow and Perm regions, the authors reveal that top management, 
middle management, and specialists of these companies have different assessments of 
the readiness, risks, and benefits of introducing technological innovations into the HRM 
system. To study the problems of industrial enterprises while launching and implementing 
digital HRM solutions, the authors suggest paths for further research.

Keywords: digital technologies, human resource management, HR management system, 
digitalization, industrial enterprises.

Research area: Social Structure, Social Institutions and Processes; Economics.

Citation: Oborin M. S., Sheresheva M. Y., Mirakyan A. G. Digitalization in human resource 
management of Russian industrial enterprises. In: J. Sib. Fed. Univ. Humanit. soc. sci., 
2024, 17(12), 2297–2309. EDN: DCIUEZ

Journal of Siberian Federal University.  Humanities & Social Sciences   
2024 17(12): 2297–2309

© Siberian Federal University. All rights reserved
* Corresponding author E-mail address: m.sheresheva@mail.ru



– 2298 –

Matvey S. Oborin, Marina Y. Sheresheva… Digitalization in Human Resource Management of Russian Industrial…
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Аннотация. В настоящее время цифровизация управления человеческими ресурсами 
(УЧР) приобретает все большее значение в научных дискуссиях. Российские 
промышленные предприятия, вставшие на путь цифровой трансформации, 
сталкиваются со сложностями из- за непонимания специфики реализации цифровых 
решений в системе УЧР. В данной статье приводится обзор научно- практических 
исследований по проблемам цифровизации управления персоналом и роли цифровых 
технологий в управлении человеческими ресурсами российских промышленных 
предприятий. Уточняется, что для разработки и внедрения цифровых инструментов 
в области УЧР важно учитывать готовность разных категорий сотрудников и наличие 
подходящих условий на предприятии. На основе поискового исследования методом 
серии полуструктурированных интервью с руководителями 32 российских 
промышленных компаний в Московской области и Пермском крае выявлено, что 
высший, средний менеджмент и специалисты данных компаний по- разному оценивают 
готовность, риски и преимущества внедрения технологических инноваций в систему 
УЧР. Для изучения проблем промышленных предприятий, связанных с запуском 
и реализацией цифровых решений в области УЧР, предлагаются направления 
дальнейших исследований.

Ключевые слова: цифровые технологии, управление человеческими ресурсами, 
система управления персоналом, цифровизация, промышленные предприятия.
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Введение
Цифровизация систем управления –  одна 

из главных особенностей современного эконо-
мического развития. Технологии Индустрии 
4.0 ведут к новым масштабным трансформа-
циям (Uhlmann et al., 2017; Siebel, 2019; Adner, 
2021), «проникают в модели производства, 
повышают производительность труда и, как 
правило, освобождают людей от рутинной 
тяжелой работы» (Belova et al., 2018: 171). 
Перед руководителями и менеджерами ком-
паний стоит задача обеспечить баланс между 
социальным и технологическим развитием 
(Yudina, 2020). По сути, речь идет о форми-
ровании цифровой социально- экономической 
системы, которая основана на единой логике 
управления, поддерживаемой компьютерны-
ми алгоритмами.

Изначально процесс внедрения циф-
ровых технологий в промышленном секто-
ре был нацелен на управление основными 
производственными процессами. Сегодня 
использование цифровых технологий рас-
сматривается в более широком смысле, 
в контексте процесса управления произ-
водством как сложной системой, и охваты-
вает разные управленческие задачи, вклю-
чая управление человеческим капиталом 
(Gunasekaran, Ngai, 2007; Strohmeier, 2020). 
В рамках такой системы персонал рассма-
тривается не только как ресурс и элемент 
структуры, но и как один из основных 
источников формирования конкурентных 
преимуществ компании (Fenech et al., 2019; 
Gökalp et al., 2020; Senarathne et al., 2020; 
Stritch, Pedersen, 2019). Кадровая политика 
формирует каркас модели УЧР, обеспечи-
вает предприятия персоналом необходи-
мой квалификации, выделяет направления 
и методы работы с персоналом, создает 
потребность в инновациях, определяет их 
масштаб и направления их реализации.

Цифровизация в УЧР имеет множе-
ство преимуществ. Так, руководители ор-
ганизаций и менеджеры по персоналу все 
больше ценят объединение технологий ис-
кусственного интеллекта (ИИ) с функция-
ми HR-менеджмента, что дает возможность 
улучшить опыт сотрудников и показатели 
эффективности их работы, снизить уровень 

оттока талантов (Marler, Parry, 2016; Verma, 
Bandi, 2019; Vrontis et al., 2021).

Современные цифровые технологии 
внедряются практически во все функцио-
нальные области управления персоналом, 
от автоматизированного поиска, отбора 
и найма до комплексного управления инди-
видуальным планом развития сотрудников. 
Используя растущий потенциал цифровых 
технологий как инструментов обучения, 
можно компенсировать недостаточно про-
двинутые когнитивные навыки низкоква-
лифицированного персонала и/или новых 
кадров, ускорить процесс развития нуж-
ных компетенций (Blimpo, Owusu, 2020). 
Так, алгоритмы ИИ реализуются в произ-
водственных и управленческих процессах 
промышленных предприятий, включая ав-
томатизацию системы УЧР.

Промышленные предприятия разных 
отраслей обладают специфическими ор-
ганизационными и технологическими ха-
рактеристиками, разными финансовыми 
возможностями. Этим определяется поста-
новка задач по внедрению и реализации 
цифровых решений в УЧР. В то же время 
важно понимать готовность промышлен-
ных предприятий приступить к реализа-
ции цифровых инновационных решений 
в системе УЧР.

В данной статье на примере двух 
субъектов РФ характеризуются наличие 
инфраструктурных условий и готовность 
сотрудников промышленных предприятий 
к внедрению цифровых технологий в сфере 
УЧР. Представлен анализ академической 
литературы по проблемам цифровизации 
управления персоналом и роли цифровых 
технологий в УЧР. Обсуждены результаты 
интервью с руководителями и специалиста-
ми российских промышленных компаний, 
перспективы дальнейших исследований.

Цифровые технологии в УЧР компаний  
и развитие персонала:  
основные направления исследований

В последние годы резко увеличилось 
количество публикаций, посвященных тех-
нологическим и организационным аспек-
там цифровой трансформации (Nadkarni, 
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Prügl, 2021). Рост интереса к теоретиче-
ским и практическим аспектам перехода 
к «умному» производству с учетом «чело-
веческой составляющей» обусловлен ра-
стущими возможностями цифровизации 
(Nawaz, 2017; Nawaz, Gomes, 2017; Nikpour, 
Semushkina, 2021; Senarathne et al., 2020). 
Цифровые технологии обеспечивают ком-
пании целым рядом новых инструментов, 
внося коррективы в традиционные подходы 
к УЧР (Zagrebel’naya, Bostoganashvili, 2019; 
Mudrova, Murav’iova, 2021). Становится до-
ступным значительный объем данных, по-
лезных для обоснования бизнес- решений, 
прогнозирования запросов рынка и потреб-
ностей в новых кадрах, понимания возмож-
ностей и ограничений рабочей силы, сопо-
ставления уровня квалификации,   оценки 
и контроля результативности персонала 
(Qian et al., 2017; Schneider, Kokshagina, 2021).

Значительное число работ посвящено 
развитию современных технологий под-
бора и рекрутинга кадров (El Ouirdi et al., 
2016; Gupta et al., 2018; Shahbaz et al., 2019; 
Wilfred, 2018). Автоматизация процессов 
рекрутинга объединяет планирование, 
поиск, оценку, найм и адаптацию сотруд-
ников, позволяет использовать большой 
объем данных о доступных на рынке специ-
алистах, выбирая тех, кто соответствует 
определенным требованиям компании. Это 
позволяет организациям внедрять лучшие 
практики найма и получать лучших специ-
алистов (Sivathanu, Pillai, 2018; Tyagi, 2012).

Многие российские и зарубежные ком-
пании несколько лет назад внедрили специ-
альных ботов- рекрутеров по проведению 
интервью и оценке результатов кандидата. 
Так, в «Сбере» первичными собеседованиями 
с кандидатами на открытые вакансии занима-
ется чат- бот, с его помощью сотрудник даже 
может попробовать себя в работе (Sber Pro, 
2020). Но полная автоматизация подбора пер-
сонала несет и риски: при неверной настрой-
ке системы «цифровой рекрутер» может от-
сеять хорошего кандидата лишь потому, что 
в резюме или сопроводительных письмах от-
сутствуют конкретные формулировки.

А. С. Капсе, В. С. Патил и Н. В. Па-
тил обобщили преимущества и недостат-

ки «цифрового найма». К преимуществам 
они отнесли широкий доступ к аудитории 
потенциальных кандидатов (включая гео-
графический охват), скорость подбора под-
ходящего кандидата, экономию времени 
и других ресурсов, лучшее соответствие ва-
кансии уровню потенциального кандидата, 
доступ к пассивным соискателям (Kapse et 
al., 2012). К весомому недостатку «цифровых 
рекрутеров» относится высокая стоимость 
цифровых продуктов (Fenech et al., 2019).

Одна из важных задач цифровизации –  
помочь компании адаптировать традицион-
ные процессы УЧР к меняющимся требо-
ваниям современных отраслевых рынков, 
с основным акцентом на экономической 
безопасности в сфере управления челове-
ческим капиталом (Bragança et al., 2019; 
Fenech et al., 2019; Popov, Semyachkov, 2018). 
Следует уделять внимание таким пробле-
мам, как кража корпоративных и личных 
данных, корпоративный шпионаж и цифро-
вое воровство, риски хакерских атак, низ-
кая цифровая зрелость предприятия и от-
дельных кадров.

Отдельный блок работ посвящен 
управлению талантами – сотрудниками, 
для которых характерны специфические 
особенности трудового поведения и на-
бор личностных характеристик. Управле-
ние талантами влияет на эффективность 
производства (Al Ariss et al., 2014) и уро-
вень конкурентоспособности предприятия 
(Saling, Do, 2020). Отсюда значимость раз-
вития специальных форм работы с талан-
тами (Arenkov et al., 2018; Garrow, Hirsh, 
2008; Latukha, 2016; Salikov et al., 2019; 
Zhilenkova, Budanova, 2021). Реализация 
таких программ должна охватывать все 
этапы УЧР (привлечение, развитие, удер-
жание, продвижение талантов) (Collings, 
Mellahi, 2009). Мониторинг и координацию 
на разных этапах цикла обеспечивают фор-
мирование базы данных и постоянная рабо-
та с ней (HR-аналитика), в том числе с ис-
пользованием технологий ИИ (Gonzalez et 
al., 2019; Charlwood, 2021).

В вопросах управления талантами край-
не важны неформальные аспекты (Kabalina, 
Mondrus, 2018; Kotomina, Shirokshina, 2019; 
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Panova, Baurchulu, 2017). Важно добиться 
большой гибкости во всех основных про-
цессах управления талантами, что трудно 
воспроизвести в цифровой среде (Guerra et 
al., 2023; Martínez- Morán et al., 2021; Wiblen, 
Marler, 2021). Пока в большей степени оциф-
рованы этапы поиска талантов –  использу-
ются онлайн- каналы, включая социальные 
сети. На этапе отбора и оценки талантов по- 
прежнему предпочтительны традиционные 
методы (личное интервью, ассессмент и др.). 
В рабочих процессах преобладает прямое 
и личное общение, хотя для передачи дан-
ных и знаний в компании уже используются 
онлайн- технологии. Появляются практики 
виртуального наставничества и коучинга, 
смешанные форматы обучения с примене-
нием геймификации и виртуальной реально-
сти; предложения по обучению размещают-
ся и поддерживаются в Интранете.

Неотъемлемой частью УЧР предприятия 
стали технологии ИИ (Vrontis et al., 2021), спо-
собного воспроизводить решения и действия 
людей без таких недостатков, как усталость, 
эмоции, предубеждения, дефицит времени. 
ИИ в состоянии автоматизировать внутрен-
ний и внешний документооборот. Умень-
шается число ошибок, растет стабильность 
и скорость выполнения задач на предприя-
тии; специалисты по управлению персона-
лом освобождаются от утомительных одноо-
бразных задач, что обеспечивает повышение 
продуктивности и способствует професси-
ональному развитию специалистов. Однако 
преимущества ИИ сконцентрированы в зоне 
рутинных процессов управления: «искус-
ственный интеллект –  это «инструмент» для 
предложений и улучшений» (Ahmed, 2018: 
976). Для более «тонкой» управленческой 
работы в сфере УЧР по- прежнему важны 
традиционные практики, основанные на лич-
ном взаимодействии, «ручном» выполнении 
задач и применении классических методов 
и инструментов. Кроме того, не исключено 
использование ИИ в деструктивных целях, 
а излишняя уверенность людей в «непогре-
шимости» решений, принимаемых «умны-
ми» системами, ведет к зависимости и сни-
жению стимулов использовать собственные 
творческие способности (Wilfred, 2018).

Цифровые технологии в сфере интел-
лектуального промышленного производства 
охватывают систему управления, производ-
ственный цикл и ресурсное обеспечение, 
а кадровый ресурс относится к универсаль-
ным элементам каждой из этих областей 
(Kibira et al., 2016; Mittal et al., 2019; Qian et 
al., 2017). Поэтому инструменты развития 
персонала и применение цифровых решений 
на всех этапах УЧР должны соответствовать 
требованиям информационной безопасно-
сти, быть оправданы экономически и страте-
гически выгодны для промышленного пред-
приятия. Поэтому затраты на технологии, 
обеспечивающие реализацию цифровых 
инноваций в УЧР, зачастую неприемлемы 
для небольших компаний с ограниченными 
ресурсами (Kapse et al., 2012).

Среди теоретических работ россий-
ских авторов стоит отметить предложенную 
С. Ю. Глазьевым концептуальную модель 
человеческого капитала в системе «ресурс- 
ценность». Рассмотрев процессы изменения 
структурных и ценностных характеристик 
человеческого капитала в процессе сме-
ны технологических и мирохозяйственных 
укладов, он прослеживает изменения со-
отношения используемых компонент че-
ловеческого капитала (физиологическая, 
трудовая, интеллектуальная, социальная) 
и акцентирует внимание на взаимоотноше-
ниях человеческого капитала, с одной сто-
роны, и слабого и сильного ИИ –  с другой 
(Glaz’ev et al., 2020). Сильный ИИ рассматри-
вается как искусственная личность, облада-
ющая самосознанием. Безусловно, данное 
утверждение нуждается в дополнительном 
обосновании, но с точки зрения смены мо-
дели управления человеческим капиталом 
компании имеет серьезное звучание, снимая 
некоторые вопросы о негативных особенно-
стях цифровизации при работе с персоналом 
(прежде всего необоснованной формализа-
ции), но указывая на возникновение рисков 
более высокого уровня.

Среди прикладных исследований можно 
отметить работу, посвященную измерению 
и спецификации креативного потенциала 
организации (Zelentsova et al., 2022). Авторы 
выдвигают гипотезу, что в условиях разви-
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тия ИИ многоаспектная природа производ-
ственной деятельности требует творческих 
решений в целом ряде областей, и предлага-
ют структурно- логическую модель форми-
рования и развития креативного потенциала. 
Интегрирующим модулем в представленной 
модели выступает четырехкомпонентная 
группа взаимодействующих субпотенциа-
лов (рис. 1). Каждый субпотенциал основан 
на сборе, систематизации и обработке зна-

чительных объемов информации, задейству-
ет информационно- технологическую среду 
и инфраструктуру, пронизывает все этапы 
ключевых бизнес- процессов, но в различ-
ной степени. Чем выше доля креативного 
элемента в функциональном статусе сотруд-
ника, тем больше проявляется креативный 
потенциал личности и организации.

Наличие цифровых технологий имеет 
большое значение в рамках развития новых 

Рис. 1. Структурно- логическая модель формирования  
и развития творческого потенциала организации

Fig. 1. Structural and logical model to form and develop organization’s creative potential
Источник: Zelentsova et al., 2022.



– 2303 –

Matvey S. Oborin, Marina Y. Sheresheva… Digitalization in Human Resource Management of Russian Industrial…

инструментов системы управления персо-
налом, который должен обладать целым 
комплексом компетенций (табл. 1).

Каждое из охарактеризованных выше 
направлений цифровизации имеет широ-
кий потенциал применения в УЧР рос-
сийских предприятий. В России новые 
технологии УЧР реализуются прежде 
всего в крупных холдинговых компаниях 
отраслевого значения, способных нести 
существенные затраты. Это вертикальные 
структуры управления с высокой степенью 
централизации при принятии решений, 
согласующие свои планы по продажам, 
производству, финансовым вложениям 
в техническое оборудование предприятия 
и человеческие ресурсы. Многие средние 
российские компании тоже в состоянии 
начать реализацию цифровых инноваци-
онных решений в УЧР.

Развитие у сотрудников новых компе-
тенций предопределено рядом взаимосвя-
занных факторов (рис. 2).

Для разработки и внедрения цифровых 
инструментов системы УЧР важно учи-
тывать готовность разных категорий со-

трудников и наличие подходящих условий 
на предприятии, а также понимать пределы 
возможностей отдельных цифровых техно-

логий. Так, ИИ целесообразно использовать 
для автоматизации рутинных процессов, 
не требующих креативности, давая квали-
фицированным работникам время на твор-
ческие виды деятельности, включая на-
ставничество и профилактическую работу 
с другими сотрудниками.

Методология
Для исследования готовности россий-

ских промышленных предприятий к вне-
дрению цифровых технологий в системе 
УЧР в январе- марте 2023 года было про-
ведено пилотное сравнительное исследо-
вание в двух субъектах РФ –  в Московской 
области и Пермском крае. Опрошены руко-
водители и специалисты 32 отечественных 
промышленных предприятий из 8 разных 
отраслей промышленности: оборонной, 
химической, целлюлозно- бумажной, обра-
батывающей, легкой и пищевой промыш-
ленности, машиностроения, производства 
сельскохозяйственного оборудования.

Таблица 1. Компетенции, способствующие росту эффективности 
профессиональной деятельности персонала

Table 1. Competencies that underline the growth of effectiveness in professional staff activity

Ключевые навыки сотрудников предприятия с целью создания интеллектуальных благ

Способность совмещать анализ и синтез (иденти-
фицировать проблемы и работать со сложными 
системами, включая междисциплинарный подход)

Умение работать с запросами потребителей, выде-
лить ценность предложения компании для покупа-
теля и удовлетворить его потребности

Навыки межотраслевого общения (понимание тех-
нологий, процессов и различных ситуаций в свя-
занных и несвязанных отраслях)

Понимание национального и культурного контек-
стов партнеров и контрагентов, свободное владе-
ние иностранными языками

Умение управлять проектами и процессами Умение работать в командах, группах и индивиду-
ально

Умение создавать разработки, связанные с реше-
нием задач в сфере информационных технологий; 
управлять сложными автоматизированными ком-
плексами; работать с ИИ

Умение быстро принимать решения, реагировать 
на изменение задач и условий работы

Способность создавать новые эстетические ценно-
сти, дифференцированно воспринимать и оцени-
вать эстетические объекты

Умение использовать в управлении организацией 
подход, направленный на рост качества работы 
за счет снижения потерь
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В ходе анализа результатов интервью 
сформирована предварительная оценка 
по двум критериям готовности к внедре-
нию цифровых инновационных решений 
в сфере УЧР:

(а) готовность персонала предприятия;
(б) инфраструктурная готовность пред-

приятия.

Анализ практик управления  
человеческими ресурсами  
промышленных предприятий

На рис. 3 представлены результаты, 
описывающие готовность менеджмента 
промышленных предприятий в Москов-
ской области и Пермском крае к внедрению 
инноваций в УЧР.

Результаты опроса показали схожие 
тенденции для обоих регионов.

Большая часть руководителей высшего 
уровня продемонстрировала высокую го-

товность: они положительно воспринимают 
цифровизацию процессов УЧР, четко опре-
деляют первостепенные задачи, которые мо-
гут быть решены уже в ближайшее время.

Руководители отделов и служб считают 
основными рисками на пути цифровизации 
обезличенность и отсутствие возможности 
оценить психотип и мотивацию сотрудни-
ков, работающих и потенциальных.

Самый низкий уровень готовности вы-
явлен среди специалистов. Как причину 
неготовности к цифровым инновациям они 
называют необходимость оценки морально- 
психологического климата и умение ра-
ботать в команде, которые можно оценить 
только в процессе личного общения и обме-
на профессиональным опытом.

Отдельно оценен критерий, описываю-
щий инфраструктурную готовность к реа-
лизации цифровых инноваций в сфере УЧР 
(рис. 4). Здесь мнения респондентов с про-

Рис. 2. Факторы, повышающие потребность в новых компетенциях
Fig. 2. Factors that raise the need in new competencies
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мышленных предприятий Московской об-
ласти и Пермского края существенно разо-
шлись.

Руководители высшего звена в Мо-
сковской области достаточно высоко оце-

нивают внутреннюю цифровую среду УЧР, 
в то время как руководители из Пермского 
края отметили низкий уровень готовности 
инфраструктуры. Большинство из них, при-
нимая решения о перемещении персонала, 

Примечание: МО –  Московская область, ПК –  Пермский край
Рис. 3. Степень готовности руководителей и сотрудников промышленных предприятий  

Пермского края и Московской области к внедрению инноваций 
в сфере управления человеческими ресурсами, %

Fig. 3. The degree of readiness of managers and employees of industrial enterprises  
of the Perm Region and the Moscow region to introduce innovations  

in the field of human resource management, %

Примечание: МО –  Московская область, ПК –  Пермский край
Рис. 4. Степень готовности условий на промышленных предприятиях Пермского края  

и Московской области к внедрению инноваций в сфере управления человеческими ресурсами, %

Fig. 4. The degree of readiness of conditions at industrial enterprises of the Perm Region  
and the Moscow region for the introduction of innovations in the field of human resource management, %



– 2306 –

Matvey S. Oborin, Marina Y. Sheresheva… Digitalization in Human Resource Management of Russian Industrial…

повышении или понижении в должности, 
приеме на работу, не считают возможным 
заменить традиционные процессы цифро-
выми технологиями.

В целом пилотное исследование по-
казало, что большинство руководителей 
промышленных предприятий как высшего, 
так и среднего звена двух регионов поло-
жительно отзываются о перспективах вне-
дрения технологий для управления процес-
сами отбора, найма и ротации персонала, 
который занят преимущественно типовы-
ми операциями и процессами.

Инфраструктурная готовность к циф-
ровизации УЧР выше у промышленных 
предприятий Московской области и свя-
зана с общим стилем управления высшего 
менеджмента, а также с характером ключе-
вых функций и компетенций специалистов. 
Респонденты из Пермского края настроены 
более скептически.

Выводы
Внедрение цифровых технологий 

в сферу УЧР –  важная основа развития 
промышленного сектора и обеспечения 
конкурентоспособности российских про-
мышленных предприятий. Можно предпо-
ложить, что в регионах России постепенное 
внедрение инноваций в различные сферы 
управления будет связано с циклом произ-
водства. При этом необходимо учесть ин-
фраструктурную готовность и общую го-
товность персонала к внедрению цифровых 
инноваций.

Пилотное исследование подтверждает, 
что высший и средний менеджмент про-
мышленных компаний по- разному оцени-
вает риски и преимущества внедрения циф-
ровых инноваций в систему УЧР.

На промышленных предприятиях че-
ловеческие ресурсы классифицируются 
по нескольким группам (промышленно- 
производственный персонал, работники 
сферы обслуживания, руководители раз-

ных категорий, высшее управляющее зве-
но предприятия). Для данных групп могут 
быть актуальны совершенно разные тех-
нологии управления, ориентированные 
на специфические задачи и функции. Так, 
управление системой организационных, 
гигиенических и санитарно- технических 
мероприятий и средств, предотвращающих 
воздействие на сотрудников вредных про-
изводственных факторов, имеет принципи-
альные различия по технологиям, применя-
емым к сотрудникам в зависимости от их 
иерархического уровня. При этом разные 
технологии должны иметь потенциал для 
последующей интеграции инструментов 
и практик управления.

Процесс цифровизации УЧР должен 
сопровождаться индивидуально разра-
ботанными системами показателей для 
разных категорий сотрудников, позволя-
ющими оценить эффекты, полученные 
для производства, управления, качества 
и продвижения продукции, взаимодей-
ствия с покупателями и партнерами про-
мышленных компаний. Это может стать 
предметом нового научно- прикладного 
исследования.

В будущих исследованиях целесоо-
бразно охватить большее число субъектов 
РФ, провести углубленное изучение совре-
менных цифровых решений в области УЧР, 
выявить, как именно ИИ, роботы, вирту-
альная реальность и другие технологии 
влияют на рабочие задачи и компетенции 
сотрудников. Важно проведение сравни-
тельного анализа существующих информа-
ционных систем управления персоналом, 
их наличия на конкретных предприятиях, 
уровня функционала, сферы применения. 
Это позволит обобщить существующий 
опыт компаний и будет способствовать об-
мену лучшими практиками и разработке 
цифровых решений в сфере УЧР, заточен-
ных под специфику промышленных пред-
приятий разных отраслей.
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